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El objetivo de la presente investigación es determinar la relación de las
variables satisfacción y desempeño laboral en el profesional de salud en la
sede de la Gerencia Regional de Salud Lambayeque - 2017. La muestra del
presente estudio está conformada por 39 profesionales de la salud que realizan
servicios de salud pública. El tipo de estudio es cuantitativo, descriptivo,
correlacional de corte transversal. Para lograr el objetivo antes mencionado se
procedió a la aplicación de dos instrumentos conformada por dos encuestas. El
primero fue el instrumento desarrollado por Sonia Palma Carrillo basado en
trabajos de la misma investigadora que sirvió para medir la satisfacción laboral
compuesta por 36 elementos, y el segundo instrumento fue la Resolución
Ministerial N° 626-2008 /MINSA que aprueba la Directiva Administrativa N° 142-
MINSA/OGGRH-V.01 “Normas y procedimientos para el proceso de evaluación
del desempeño y conducta laboral”, para profesionales de la salud conformada
por ocho factores únicos. Entre los resultados obtenidos al evaluar la
correlación de Pearson entre las variables satisfacción y desempeño laboral, se
evidenció que existe una correlación positiva moderada con un coeficiente r=
0.637. Por tanto, los resultados del estudio demostraron que el nivel de
satisfacción laboral y el nivel de desempeño se relacionan positivamente, esto
significa que si mejora moderadamente la satisfacción laboral lo mismo sucede
con el desempeño. La presente puede ser de mucha utilidad a la Gerencia
Regional de Salud Lambayeque y ayudar a mejorar la gestión administrativa de
los profesionales de la salud, generando políticas institucionales que mejoren la
satisfacción y desempeño y con ello mejorar la calidad del servicio que se
brinda a los usuarios.
Palabras clave: Satisfacción laboral, Desempeño laboral.
xii
ABSTRACT
The objective of the present investigation is to determine the relationship
between the variables of satisfaction and work performance in the health
professional at the headquarters of the Regional Health Management
Lambayeque - 2017. The sample of the present study is made up of 39 health
professionals who perform public health services. The type of study is
quantitative, descriptive, correlational cross-sectional. To achieve the
aforementioned objective, two instruments were implemented, consisting of two
surveys. The first was the instrument developed by Sonia Palma Carrillo based
on work by the same researcher that served to measure job satisfaction
composed of 36 elements, and the second instrument was Ministerial
Resolution No. 626-2008 / MINSA approving Administrative Directive N ° 142-
MINSA / OGGRH-V.01 "Standards and procedures for the process of
performance evaluation and work behavior", for health professionals made up of
eight unique factors. Among the results obtained when evaluating the Pearson
correlation between the variables satisfaction and work performance, it was
evidenced that there is a moderate positive correlation with a coefficient r =
0.637. Therefore, the results of the study showed that the level of job
satisfaction and the level of performance are positively related, which means
that if job satisfaction moderates moderately, so does performance. The present
may be very useful to the Lambayeque Regional Health Management and help
improve the administrative management of health professionals, generating
institutional policies that improve satisfaction and performance and thereby
improve the quality of service provided to users.
Keyword:
Job satisfaction, Job performance.
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I. INTRODUCCIÓN
El personal representa el capital humano de una organización, el conocer las
necesidades reales o sentidas que influyan en su desempeño laboral, es una
prioridad que permite a la organización ejecutar estrategias tendientes a ofrecer
a los trabajadores, aquellos elementos que contribuyan a lograr la satisfacción
en el desempeño de sus funciones, con una actitud de servicio que se refleje
en la productividad y el ambiente de trabajo. Así mismo mantener niveles altos
de satisfacción laboral se traduce en mejora de los procesos, trabajo en equipo
y en consecuencia en una interacción armónica de las diferentes áreas,
considerados indicadores de calidad (Garcia, Lujan, Martinez, 2007).
El propósito de este estudio es determinar la relación entre la satisfacción y el
desempeño laboral en el profesional de la salud que realiza servicios de salud
pública en la sede de la Gerencia Regional de Salud Lambayeque. Para ello se
aplicó dos instrumentos, la encuesta de satisfacción laboral y la evaluación del
desempeño a profesionales de la salud con cargo de coordinadores y equipos
técnicos de las diferentes oficinas y áreas de la institución.
En el primer capítulo se menciona, la realidad problemática, la formulación del
problema, y la justificación la cual pretende responder a las razones del por qué
se realiza el presente estudio, así mismo se especifican los objetivos.
En el segundo capítulo se indica los antecedentes de las variables en estudio
encontrados en el contexto internacional, nacional y local; se desarrolló la
temática de investigación de ambas variables en estudio y su definición teórica
de los términos.
En el tercer capítulo se menciona la hipótesis, definición de variables de
estudio, operacionalización de variables y el método de investigación.
En el cuarto y quinto capítulo responderemos los resultados y discusión de los
mismos.
Finalmente están las conclusiones y recomendaciones consideradas por la
autora tomando los resultados obtenidos en la investigación.
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1.1. Realidad Problemática:
Hoy en día las organizaciones públicas que prestan servicios de salud deberían
contar con personas motivadas para cumplir con sus metas institucionales.
Chiavenato (2002) afirma que:
“Las organizaciones están conformadas por personas y dependen de
ellas para alcanzar sus objetivos y cumplir sus misiones”. (p.04)
La Gerencia Regional de Salud Lambayeque es una institución pública con
dependencia del Gobierno Regional ubicada en la Av. Salaverry N° 1610 en la
Urbanización 3 de octubre de la ciudad de Chiclayo. La visión que tiene la
institución es ser una gerencia regional de salud eficiente y líder que garantice
la atención de las necesidades de salud con recurso humano competente,
servicios de salud organizados y articulando diversos actores estratégicos, en
concordancia con las prioridades regionales, que contribuya al desarrollo
integral y sostenido de la Región Lambayeque.
Entre los principales problemas que afronta es la falta de personal profesional
que realice servicios de salud pública , actualmente existen 48 profesionales
de la salud entre Médicos, Enfermeras, Obstetras, Biólogos, Nutricionistas,
Odontólogos, Médicos Veterinarios, Psicólogos y Químicos Farmacéuticos con
régimen laboral 276 , cada uno de ellos con multiplicidad de funciones
asignadas, distribuidos en diferentes Direcciones y Oficinas como: Atención
Integral de Salud, Servicios de Salud, Unidad de Seguros Públicos y Privados,
Promoción de la Salud, Epidemiologia, Laboratorio Referencial, Planeamiento
Estratégico, Dirección de Medicamentos de Insumos y Drogas.
Entre las actividades del profesional de salud que realiza servicios de salud
pública según Ministerio de Salud (2013):
Análisis de la situación de salud, vigilancia de la salud pública
…promoción de la salud  y participación de los ciudadanos en la salud,
planificación y gestión en materia de salud pública, evaluación y
promoción del acceso equitativos a los servicios de salud , desarrollo de
recursos humanos y capacitación en salud pública, garantía y
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mejoramiento de la calidad de los servicios de salud individuales y
colectivos , investigación en salud pública y reducción del impacto de las
emergencias y desastres en salud.(p.03)
El profesional de salud en esta institución tiene un horario de entrada y salida
establecido pero muchas veces labora quedándose fuera de su horario siendo
éste un trabajo bajo presión generando en algunos estrés laboral que llegan a
originan diversos problemas de salud ocasionando ausentismo laboral o
retorno a su plaza de origen. También existe hacinamiento en las diferentes
oficinas ya que sus espacios quedan reducidos con el personal que se va
incorporando de acuerdo la necesidad de cada oficina, programa o estrategia
sanitaria; todo este trabajo se realiza sin ningún incentivo que les motive a
sentirse satisfechos y realizar un buen desempeño laboral.
Por otro lado, la remuneración económica es otro de los principales factores de
desmotivación e insatisfacción laboral, el trabajo que el profesional de salud
realiza debe tener una remuneración acorde con la función que está
desempeñando y debe servir como incentivo. Los trabajadores aportan a la
organización por lo que reciben, por tanto, si un trabajo está mal pagado lo que
hará será rendir por debajo de sus posibilidades. Por ello, a través del
Ministerio de Salud se debe plantear políticas de escalas salariales con
remuneraciones que estén en el marco con los objetivos propuestos.
“Esta falta de atención a los recursos humanos en el sector de la salud explica
parte de los problemas de gestión de recursos y limitado desempeño del
sistema de salud “(Cortez y García 2011, p.83). A pesar de la importancia de la
gestión de los recursos humanos en el sector salud aspectos como la
satisfacción y desempeño poco ha sido investigado.
1.2. Trabajos Previos
En la búsqueda bibliográfica para la elaboración del presente informe de tesis
no se encontró ningún estudio previo que mida la satisfacción laboral y
desempeño del profesional de salud que realice servicio de salud pública en el
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Ministerio de Salud, Gerencias, Direcciones y/o la que haga de sus veces, pero
si se encontraron trabajos afines que se presentan a continuación:
Nivel Internacional:
Rafael y García (2011) en su estudio, “Mejoramiento del desempeño laboral de
los trabajadores del sector salud: el caso de Nicaragua” concluyeron:
Existe una necesidad imperante de revisar en forma global las políticas
de los recursos humanos en el sector salud de Nicaragua y propone
acciones para mejorar el desempeño de los trabajadores de este sector
tales, así como una educación permanente y formación, una política de
premiación a los mejores trabajadores mediante el acceso a una
formación específica. Sin embargo, la necesidad más urgente es
garantizar la disponibilidad de insumos esenciales, materiales y
suministros, así como equipos; además, reducir el estrés laboral y
mejorar las condiciones de trabajo. (pp.97, 98)
Rodriguez , Paz Retamal , Lizama , y Cornejo (2011) en su estudio, “Clima y
satisfacción laboral como predictores del desempeño en una organización
estatal Chilena”, realizado a 96 trabajadores evidencia:
Que existe una relación significativa entre el clima, la satisfacción y el
desempeño. Y que el desempeño es predicho de mejor forma por las
variables en conjunto. Considerando las dimensiones del desempeño,
sólo el clima predice significativamente el comportamiento funcionario y
las condiciones personales, mientras que la satisfacción sólo predice el
rendimiento y la productividad.
Cifuentes (2012) en su estudio, donde evalúa el grado de satisfacción laboral
en los profesionales de enfermería que trabaja en una institución de salud del
cuarto nivel de atención concluye que: “No se hallaron relaciones
estadísticamente significativas entre la satisfacción laboral de los profesionales
de enfermería en relación con el género, la edad, formación académica y el
servicio al cual se hallan asignados” (p.9)
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El conocimiento de la satisfacción laboral, no solo juega un papel en el aspecto
moral de los administradores, saber que sus subordinados se desempeñan en
un ambiente satisfactorio, sino también, que el comportamiento de los
empleados satisfechos puede ser proyectado en buenos resultados para el
desarrollo de la organización. (Méndez, 2011)
Simón (2012) en la investigación “ Nivel de satisfacción laboral del personal de
salud del SAMCO Carlos Pellegrini” realizado a 26 trabajadores de salud
con el objetivo de analizar cómo influyen las dimensiones y
determinantes en la satisfacción de los trabajadores de salud y su
entorno laboral, de acuerdo al perfil o característica a la que pertenecen
concluye:
El análisis global de la satisfacción laboral es de 62%, hay que
considerar que 3 dimensiones con sus respectivas sub dimensiones,
pueden considerarse satisfechas (0,81 a 0,86), ya que su promedio se
aproxima al valor que corresponde a la satisfacción laboral por sub
dimensión (1), el resto puede considerase medianamente satisfecho
según los promedios obtenidos entre (0,52 a 0,73). Por otro lado el
personal de enfermería es el grupo que manifiesta menor satisfacción
laboral ya que 8 de 10 no llegan al 0,75 de promedio, al igual que el
personal administrativo donde 2 de 3 están en las mismas condiciones
que los anteriores. (p 4)
Carrillo, Martinez, Goméz y Meseguer (2015) en su estudio “Satisfacción
laboral de los profesionales sanitarios en un hospital universitario: análisis
general y categorías laborales”, realizado a 546 profesionales sanitarios en
España con el objetivo de explorar y analizar el fenómeno de la satisfacción
laboral ” concluyerón que :
Existe una satisfacción general media (M = 71.37; DT = 14.03), los
“compañeros de trabajo” y el “superior inmediato” son los aspectos mejor
evaluados. Los principales hallazgos reflejan diferencias importantes en
los distintos niveles de satisfacción atendiendo a la categoría
profesional, siendo los grupos de gestión y los médicos residentes lo
más satisfechos, mientras que los facultativos especialistas de área,
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profesionales de enfermería y auxiliares de enfermería manifiestan
niveles de satisfacción más reducidos.
Nivel Nacional:
Sánchez (2010). En la tesis “Satisfacción laboral en médicos de hospitales del
sector público y semiprivado.Trujillo-2009” , concluye que “El 89% de los
médicos encuestados del HVLE y el 95% del HBT mostraron insatisfacción
laboral global. En ambos hospitales se evidencia que la dimensión que más
influencia tiene sobre la satisfacción laboral corresponde a la del “Trabajo
Actual” y “Trabajo en General” (p.7)
Larico y Cruz (2012). En su trabajo “Motivación laboral asociado a la
satisfacción laboral del personal de salud asistencial de la redes Yunguyo en el
2012” concluyó: “según la satisfacción laboral del personal de salud asistencial
el 77,08% tenía medianamente satisfacción laboral, un 14,58% tenían
insatisfacción laboral y un 8,33% tenían satisfacción laboral. (p.7)
Zelada (2014). En su investigación “ Nivel de satisfacción laboral del personal
asistencial del centro de salud Conde de la Vega Baja 2014” realizado en la
cuidad de Lima, concluye :
El mayor porcentaje del personal asistencial tiene un nivel de satisfacción
bajo, referido a que el personal no tiene la suficiente oportunidad para
recibir capacitación, la institución no proporciona las herramientas
suficientes para tener un buen desempeño en el puesto al trabajador; los
jefes no reconocen el trabajo bien hecho, no toman en cuenta a los
trabajadores para la toma de decisiones. (p.7)
Reynaga (2015) En la tesis “Motivación y desempeño laboral del personal en el
Hospital Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas realizado a 100 personas como
profesionales, técnico,… afirma: “con un nivel de confianza del 95%, existe
relación significativa entre la motivación y desempeño laboral Además la
correlación de spearman es 0.488 lo que indica una correlación positiva
moderada”. (p.78)
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Baldeón (2015). En su trabajo “Factores asociados a la satisfacción del
personal de salud del Hospital IV Ramiro Priale Priale, Huancayo” concluye:
Los factores asociados a la satisfacción del trabajador en el Hospital IV
Huancayo , son la falta de capacitación, la remuneración menor ubicada
en el rango de 1500 a 3000 soles, el exceso de trabajo y la falta de
trabajo en equipo, siendo sus O.R. respectivamente 2,011 – 2,461 - 2,496
- 2,278 a un nivel de confianza del 95%, respectivamente.
Nivel Local:
Barón (2013). Realizó, la investigación “Factores motivacionales en el
desempeño laboral de las enfermeras del primer nivel de atención Red
Chiclayo Minsa-2012”, el estudio estuvo conformada por las enfermeras que
trabajan en las 13 Microredes de Salud de la Red Chiclayo de la Gerencia
Regional de Lambayeque, siendo un total de 54 enfermeras, concluyendo:
Los factores motivacionales presentes en el desempeño laboral de las
enfermeras del primer nivel de atención Red Chiclayo – MINSA, están
divididos en extrínsecos e intrínsecos. Los factores motivacionales
extrínsecos presentes en el desempeño laboral son: remuneración,
entorno laboral, supervisión y seguridad laboral. El factor motivacional
extrínseco presente en el desempeño laboral enfermero con mayor
porcentaje es el de seguridad laboral, considerando que el 70% de
enfermeras están expuestas a riesgos ocupacionales. El factor
motivacional intrínseco presente en el desempeño laboral, con más alto
porcentaje es el logro, 44% de enfermeras buscan la identificación con
su sede de trabajo y alcanzar todas sus metas y objetivos propuestos.
(pp, 6 y 65)
La motivación laboral es un factor fundamental en el desempeño laboral. De
acuerdo a este estudio la seguridad laboral, el logro y el sentido de
identificación son factores que contribuyen a optimizar su desempeño.
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Campos (2013). En su estudio“ Satisfacción laboral en la Gerencia Regional de
Salud Lambayeque” los resultados muestran:
Que el grado de satisfacción laboral de los trabajadores de la Gerencia
Regional de Salud Lambayeque no es muy bajo, ya que no se ve afectado
por los distintos factores de la institución. Además, se determinó que un
promedio manejable de los trabajadores están pocos satisfechos con su
puesto de trabajo, también que la relación para la mayor parte de los
trabajadores es bueno, sin embargo existen trabajadores que prefieren
tomar distancia para evitar conflictos con algunos compañeros de trabajo,
lo cual debe ser mejorado. Finalmente, los trabajadores están poco
satisfechos con lo que ganan, debido q que consideran que es injusto su
pago en relación a las labores que realiza en la institución.
Cotrina (2015). “Satisfacción laboral y el estilo de liderazgo en trabajadores
del Centro de Salud Toribia Castro Chirinos de Lambayeque-2015” , se
concluyó que “No existe asociación entre la satisfacción laboral y los tipos de
liderazgo en los trabajadores del Centro de Salud Toribia Castro de
Lambayeque, 2015, aprobándose la hipótesis nula planteada …Según el tipo
de actividad, el 63,3% del personal asistencial tiene satisfacción laboral alta y el
50% del personal administrativo tiene satisfacción laboral alta.” (p.48).
Paredes y País (2015). “ Satisfacción laboral de las enfermeras del Hospital
Provincia Docente Belén de Lambayeque”, demuestra que:
Los resultados de las dimensiones con los valores de satisfacción fueron
con el trabajo actual (48%), trabajo general (38%), interacción con el jefe
inmediato (44%), oportunidad de progreso (62%), remuneraciones e
incentivos y la interrelación con los compañeros de trabajo (56%), y en el
ambiente de trabajo (60%), de satisfacción; existiendo sólo diferencia
significativa (p < 0.05) en las dimensiones de oportunidad de progreso y
ambiente de trabajo entre los niveles de satisfacción e insatisfacción.
Concluyendo que el nivel de satisfacción de las enfermeras/os
corresponde solo a las dimensiones de oportunidad de progreso y al
ambiente de trabajo.
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Díaz (2017). En la investigación “Satisfacción laboral en los médicos del
primer nivel de atención en la Región Lambayeque 2014” concluye:
La satisfacción laboral aumenta en médicos mayores, y aumenta en los
médicos que son divorciados, también encontramos presión en el trabajo
en profesionales con grado académico adicional, la relación con los jefes
es mejor entre médicos mayores, y el estatus está relacionado
directamente con el grado académico y que el médico sea de una
universidad privada. (p 7)
1.3. Teorías Relacionadas al Tema
Satisfacción Laboral
Definición
“Es una actitud de la gente hacia su empleo. Se deriva de la percepción que
tiene de sus labores y el grado de correspondencia entre el individuo y la
organización” (Ivancevich, Konopaske y Matteson , 2006,p.86)
“Se entiende aquel conjunto de respuestas afectivas que una persona
experimenta ante su trabajo y los diferentes aspectos del mismo” (Chiang,
Martín, y Núñez,   2010, p.156)
“Es una actitud general que incluye las actitudes específicas de los empleados
hacia diversos aspectos de su trabajo como: el trabajo en sí, oportunidades de
promoción, los compañeros de trabajo, salario e incentivos, las condiciones
ambientales de trabajo, etc.” (López  y Rivas, 2012, p.129 )
Importancia
Para Dailey (2012) la variable satisfacción laboral consiste en una serie de
actitudes vinculadas a la percepción que tiene el trabajador sobre su ambiente
laboral, los estímulos organizacionales, el control, las demandas del cargo,etc.
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Esta visión del trabajador va a influir en su desempeño a nivel individual y
organizacional de modo positivo o negativo.
Cuando se estudia la satisfacción desde el aspecto de salud ocupacional se
encuentra que las personas que sienten a gusto en su ambiente laboral tienen
un mayor equilibrio emocional y una mejor calidad de vida. Desde la óptica de
la gestión de los recursos humanos se evidencia poca rotación del capital
humano, mayor identificación y compromiso con la organización.
Factores de la satisfacción laboral
La satisfacción laboral es influenciada por ciertos determinantes que se
relacionan con las necesidades, expectativas y el ambiente laboral. De acuerdo
a Ivancevich, Konopaske y Matteson (2006) los factores que inciden en el nivel
de satisfacción o insatisfacción de los trabajadores son:
Sueldo. Cantidad de sueldo recibida y la justicia percibida en el sueldo.
Funciones. Grado de interés que se considera tienen las labores que se
desempeñan en el trabajo, y si éstas ofrecen oportunidades para
aprender y aceptar responsabilidades.
Oportunidades de ascenso. Disponibilidad de oportunidades de
progreso.
Supervisión. Competencia técnica y habilidades interpersonales del jefe
inmediato.
Compañeros de trabajo. Grado de competencia y apoyo de los
compañeros de trabajo, y si éstos son amigables.
Condiciones de trabajo. Grado de comodidad y apoyo a la
productividad del entorno laboral.
Seguridad en el trabajo. Idea de que el puesto que se ocupa en la
organización es relativamente seguro y cabe esperar que continúe.
(p.86)




Años de carrera profesional. Mientras más años tenga un trabajador en una
organización mejora su nivel de satisfacción laboral. La excepción surge
cuando el trabajador tiene 6 meses a dos años es consciente que la
organización no va a satisfacer sus expectativas de acuerdo al tiempo y a sus
necesidades.
Expectativas. Las personas antes de ingresar al mundo laboral, en base a la
información personal y de otras fuentes, construyen una idea de aspiraciones o
deseos acerca de cómo debe ser su trabajo. Cuando ingresan a laborar, estas
aspiraciones sirven de línea base, si cubre o supera sus expectativas, será
mayor el nivel de satisfacción.
Supervisión. Los procesos de control basados en la empatía elevan el aprecio
de los trabajadores y optimizan su estado emocional. Si existe una relación
horizontal, se consulta ciertos aspectos con los subordinados y las relaciones
se basan en el respeto va a traer como consecuencia un mayor bienestar
laboral.
Reto laboral. Implica que un puesto de trabajo que exija mayores
competencias, retos y creatividad genera por los resultados y reconocimientos
mayor satisfacción.
Claridad del trabajo. Cuando el trabajador tiene una idea clara de sus
funciones y recibe frecuentemente una retroalimentación proactiva, mejora su
nivel de compromiso.
Incentivos. Los estímulos como reconocimiento al desempeño laboral traen
como consecuencia una mayor motivación y calidad de trabajo.
Dimensiones de la satisfacción laboral
De acuerdo a Palma (2006) comprende las siguientes dimensiones:
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Condiciones Físicas y/o Materiales Los elementos materiales o de
infraestructura donde se desenvuelve la labor cotidiana de trabajo y se
constituye como facilitador de la misma.
Beneficios Laborales y/o Remunerativos El grado de complacencia en
relación con el incentivo económico regular o adicional como pago por la
labor que se realiza.
Políticas Administrativas El grado de acuerdo frente a los lineamientos o
normas institucionales dirigidas a regular la relación laboral y asociada
directamente con el trabajador.
Relaciones Sociales El grado de complacencia frente a la interrelación
con otros miembros de la organización con quien se comparte las
actividades laborales cotidianas.
Desarrollo Personal Oportunidad que tiene el trabajador de realizar
actividades significativas a su autorrealización.
Desempeño de Tareas La valoración con la que asocia el trabajador sus
tareas cotidianas en la entidad en que labora.
Relación con la Autoridad que tiene el trabajador con el jefe inmediato en
la entidad en la que labora. (p.31)
Teorías relacionadas a la satisfacción laboral
Existen varios modelos que explican los factores que inciden en la satisfacción
laboral:
Las teorías de contenido “hacen referencia a los objetivos, necesidades,
aspectos que generan o condicionan la satisfacción laboral” (Chiang, Martín y
Núñez , 2010,p.171). Se centran en investigar aquellos factores personales o
del ambiente laboral que influyen en la satisfacción laboral.
Chiang, Martín y Núñez (2010) al explicar unos de los fundamentos de la teoría
de las necesidades de logro, poder y afiliación afirman “Las personas
motivadas por el logro fijan metas elevadas pero realistas. Su conducta se
mueve en aras a la eficacia. Los motivados por necesidades de afiliación están
más satisfechos con relaciones cálidas y amistosas. Y los motivados por el
poder pretenden cargos de poder e influencia” (p.177)
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Las teorías del proceso “pretenden una descripción y análisis explicativo de
los procesos que activan, dirigen y sostienen la actitud de satisfacción laboral
sin preocuparse tanto de explicar cuáles sean las variables concretas que
determinan la conducta” (Chiang, Martín y Núñez, 2010, p.171). Se centran en
investigar los procesos de motivación desde el punto de vista de las
necesidades, expectativas y propósitos del trabajador que lo llevan a actuar.
Chiang, Martín y Núñez (2010) al explicar la teoría de las expectativas
manifiestan “la satisfacción de un trabajador será alta cuando le sea fácil que al
conseguir un determinado grado de desempeño de su trabajo, obtenga los
resultados deseados por él, o bien, cuando a juicio del trabajador, los
resultados obtenidos, como consecuencia de su nivel de ejecución, sean los
previstos y deseados por él mismo” (p.179)
Desempeño laboral
Definición
“Son aquellas acciones o comportamientos observados en los empleados que
son relevantes para los objetivos de la organización, y pueden ser medidos en
términos de las competencias de cada individuo y su nivel de contribución a la
empresa” (Pedraza, Amaya y Conde, 2010,p.495)
Importancia
El nivel de productividad de un trabajador, en el aspecto cuantitativo y
cualitativo, es un aspecto fundamental para que las organizaciones puedan
ofrecer bienes y servicios de calidad de tal manera que se conviertan en
exitosas. El desempeño laboral cuando se acompaña de estímulos y metas se
convierte en un elemento esencial que contribuye a la eficiencia empresarial.
Medir el desempeño laboral sirve para identificar fortalezas y debilidades de los
trabajadores. Toda esta información sirve de base para identificar las
necesidades de capacitación y partir de ello se incorpore en los planes de
capacitación y de desarrollo.
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Las empresas deben concentrar sus recursos para optimizar la productividad
de cada uno de sus colaboradores con la finalidad de ofrecer servicios de
calidad de tal modo que se logre la mayor satisfacción de sus clientes. “El
resultado del desempeño laboral de los equipos de trabajo debe servir de base
para asignar nuevos desafíos de mejoras de trabajo, otorgar reconocimiento a
los integrantes de equipos (aumentos, buenos estímulos, certificaciones,
ascensos, rotaciones, etc.), así como para tomar las medidas correctivas que
sean necesarias, con la finalidad de asegurar el éxito de este esfuerzo
corporativo” (Ministerio de salud, 1999, p.90)
Dimensiones del desempeño laboral
De acuerdo con el Ministerio de salud (2008) las dimensiones son las
siguientes:
Planificación. Califica la habilidad para elaborar,ejecutar y evaluar el
trabajo propio y del personal a su cargo ,así como la habilidad para
racionalizar los recursos asignados.
Responsabilidad. Califica el compromiso que asume el evaluador a fin
de cumplir oportuna y adecuadamente con las funciones encomendadas.
Iniciativa. Califica el grado de la actuación laboral espontánea sin
necesidad de instrucciones y supervisión ,generando nuevas soluciones
ante los problemas de trabajo con originalidad.
Oportunidad. Califica el cumplimiento de plazos en la ejecución de los
trabajos encomendados.
Calidad del trabajo.Califica la incidencia de aciertos y errores.
Persistencia, precisión y orden en la presentación del trabajo
encomendado.
Confiablidad y discreción. Califica el uso adecuado de la información
que por el puesto o las funciones que desempeña debe conocer y
guardar reserva.
Relaciones interpersonales.Calificar la interrelación personal y la
asociación al trabajo en equipo.
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Cumplimiento de normas. Califica el cumplimiento de las normas
institucionales: Reglamento Interno de Trabajo, procedimientos
instructivos y otros. (p.12)
Evaluación del desempeño
En el mundo laboral actual cuando se realiza cualquier tipo de evaluación se
tiene en cuenta las competencias de desempeño. Irigoin, y Vargas (2002) “La
evaluación de competencias es un proceso de recolección de evidencias sobre
el desempeño laboral de una trabajadora o trabajador con el propósito de
formarse un juicio sobre su competencia a partir de un referente estandarizado
e identificar aquellas áreas de desempeño que requieren ser fortalecidas
mediante capacitación para alcanzar el nivel de competencia requerido” (p.137)
Para que la evaluación de desempeño sea objetiva se recomienda estandarizar
las competencias e instrumentos de acuerdo al puesto de trabajo , de tal modo
que se pueda calificar si su nivel competencia es satisfactorio o insatisfactorio.
Franklin y Krieger  (2011) plantea ciertos criterios para evaluar el desempeño:
Se realiza para establecer si todos los integrantes de la organización
realizan su trabajo de la mejor manera posible, y si esto es suficiente
para asegurar el logro de los objetivos organizacionales propuestos.
En un nivel más profundo, lo que se busca con esta evaluación es
contribuir al desarrollo personal y profesional de los integrantes de la
organización, mejorar los resultados organizacionales, y determinar
cómo se puede aprovechar de la mejor manera posible los recursos
humanos disponibles.
Es preciso que la evaluación de desempeño siempre tome en
consideración el perfil del puesto, esto es, que evalúe la conducta del
empleado en función de lo que se espera de él. En otras palabras, debe
medir la relación de la persona con la manera de realizar su trabajo, y
analizar si está cumpliendo con lo que se espera de ella. (p.93)
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Para que la evaluación de desempeño se realice con criterio técnico es
necesario establecer un conjunto de indicadores de acuerdo análisis del puesto
de trabajo.
En el caso del personal que labora en el Ministerio de salud (2008) , “la Oficina
de Recursos Humanos o la que haga sus veces en los Órganos
Desconcentrados, deberá de remitir la documentación para el proceso de
evaluación a las diferentes unidades operativas dentro de los plazos señalados
,las Direcciones ,Oficinas Generales y Órganos Desconcentrados deberá
remitir los resultados de las evaluaciones” (p.10). La evaluación del personal se
realizará de acuerdo las normas ,procedimientos y formatos señaladas en R.M
N° 626-2008/MINSA.
Salas (2009) afirma:
La evaluación del desempeño incluye en sí misma la evaluación de las
competencias, de conjunto con las condiciones laborales y personales
requeridas para su actuación en un determinado puesto de trabajo. Para
que un profesional tenga un buen desempeño laboral requiere ser
competente; pero el hecho de ser competente, por sí mismo, no
garantiza siempre un buen desempeño profesional, ya que va a
depender de las restantes condiciones existentes.
La evaluación del desempeño permite realizar un diagnóstico operativo
de las tareas del que hacer que requieren mayor apoyo para fortalecer la
estructura organizacional, incluidas las capacidades humanas, los
equipamientos y las instalaciones.
Se requiere abandonar todo enfoque punitivo de la evaluación del
desempeño, para dirigirla hacia la integración coordinada y dinámica del
binomio: evaluación del desempeño/educación permanente, en la
búsqueda del incremento de la calidad -precisa y oportuna- del servicio
que se brinda a la población, como base hacia la búsqueda de la
excelencia en los servicios de salud.
La evaluación del desempeño necesariamente tiene dos vertientes que
se complementan: la evaluación interna o autoevaluación que desarrolla
la propia institución y es su principal motor impulsor, y la evaluación
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externa, realizada por expertos, funcionarios o dirigentes de diferentes
niveles del SNS.
1.4. Formulación del Problema
¿Cuál es la relación que existe entre la satisfacción y el desempeño laboral del
profesional de la salud que realiza servicios de salud pública en la sede de la
Gerencia Regional de Salud Lambayeque 2017?
1.5. Justificación del Estudio
Las organizaciones actuales están expuestas a cambios económicos, sociales,
y tecnológicos, durante este proceso de cambio y de adaptación de los
trabajadores, las instituciones deberán contar con trabajadores caracterizados
por capacidades técnicas y su compromiso con la organización de tal modo
que contribuyan al desarrollo organizacional.
Las razones que motivaron a realizar la presente investigación es que permite
que la institución conozca el nivel de satisfacción y el nivel de desempeño
laboral de los profesionales de salud que realizan servicios de salud pública y
se implementen planes de mejora , políticas institucionales que contribuyan a la
eficiencia de las tareas asignadas en las diferentes oficinas y áreas, que
favorezca al logro de objetivos de la institución y genere el compromiso de sus
miembros coadyuvando a mejorar las buenas relaciones humanas y tener la
satisfacción de gozar de un ambiente de trabajo favorable y eleve el nivel  de
desempeño de sus servidores.
1.6. Hipótesis
H1: La satisfacción laboral se relaciona positivamente con el desempeño del
personal de salud que realiza servicios de salud pública en la sede de la
Gerencia Regional de Salud Lambayeque, 2017.
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H0: La satisfacción Laboral no se relaciona positivamente con el desempeño
del personal de salud que realiza servicios de salud pública en la sede de la
Gerencia Regional de Salud Lambayeque, 2017.
1.7. Objetivos
Objetivo general:
Determinar la relación entre la satisfacción y el desempeño laboral del
profesional de salud que realiza servicios de salud pública en la sede de la
Gerencia Regional de Salud Lambayeque durante el año 2017.
Objetivos específicos:
- Caracterizar al profesional de salud que realiza servicios de salud pública.
- Identificar el nivel de satisfacción laboral en el profesional de salud que realiza
servicios de salud pública.
- Identificar el nivel de desempeño en el profesional de salud que realiza
servicios de salud pública.
- Establecer si se relacionan el nivel satisfacción laboral con el nivel de
desempeño.
II. MÉTODO
2.1. Diseño de la Investigación:
2.1.1 El tipo de estudio: Cuantitativo, descriptivo, correlacional de corte
transversal.
“Es descriptivo, porque se buscó especificar las características importantes
de la satisfacción y desempeño laboral” (Hermandez, Fernández &
Baptista, 2006),
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“Debido que no se manipulan las variables, se estudia, interpreta y refiere lo
que aparece y lo que es (observacional) señalan que los estudios
descriptivos miden o evalúan diversos aspectos, dimensiones o
componentes del fenómeno a investigar” (Hernández, Fernández &
Baptista, 2006), “De igual forma, añaden que estos estudios pueden ofrecer
la posibilidad de hacer predicciones, aunque de forma rudimentaria”
(Hernández, Fernández & Baptista, 2006), “Transversal, porque para el
cumplimiento del estudio solo se requirió hacer una medición en una sola
ocasión (en un corte de tiempo) ” (Hernández, Fernández & Baptista, 2006),
2.1.2. Diseño de estudio: Para conocer el nivel de satisfacción laboral
relacionado con el nivel de desempeño, se utilizó un diseño correlacional
de asociación entre las dos variables no experimental, transversal de tipo
correlacional, sin manipulación de las variables, debido que el estudio
tiene como propósito obtener la información en un solo momento y medir





M1: Muestra de profesional de la salud.
01: Medición del nivel de Satisfacción Laboral.






Son las actitudes del personal de salud hacia su trabajo que será medido con
las dimensiones de Escala de Satisfacción Laboral de Sonia Palma Carrillo.
Desempeño Laboral
Es la productividad laboral que será medido de acuerdo a lo establecido en la
norma de evaluación de desempeño y conducta laboral R.M. N° 626-2008-
MINSA.
2.2.3. Operacionalización de las Variables:
2.3. Población y Muestra:
2.3.1. Población:
Está conformada por 48 profesionales de la salud responsables de áreas,
coordinador(a), equipos técnicos que realizan actividades de salud pública en
la Gerencia Regional se Salud Lambayeque con el régimen laboral 276.
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Bueno: 16 a 24
Regular: 8 a 16












Para que la muestra sea representativa se consideró tomar toda la
población.
2.3.2.1 Criterios de Inclusión:
Personal profesional de la salud con asignación de cargo.
Personal profesional de la salud sin asignación de cargo.
Personal profesional de salud que tenga laborando seis meses a más en
la institución.
Personal profesional de salud con régimen laboral 276.
2.3.2.2 Criterios de Exclusión:
Personal profesional de salud que se encuentra en periodo vacacional.
Personal que no sea profesional de la salud.
Personal profesional de salud con licencia por salud y/o maternidad.
Personal profesional de salud con régimen laboral 1057 (CAS).
Personal que no desea participar en la investigación.
2.4. Técnicas e Instrumentos de Recolección de Datos:
La técnica empleada es la encuesta y los instrumentos utilizados para medir la
satisfacción y el desempeño laboral es el cuestionario.
2.4.1. Instrumento 1: Escala de Satisfacción laboral SL-SPC
Nombre del test : Escala de satisfacción laboral
Nombre de la autora: Sonia Palma Carrillo
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Particularidad : Instrumento de exploración psicológico.
Objetivo : Evaluar el nivel de satisfacción laboral de los trabajadores




Administración: Individual y colectiva.
Tiempo: Aproximadamente 20 minutos.
Utilidad: Elaboración de planes de intervención a nivel organizacional.
Edad : 17 en adelante.
Datos normativos: Se utilizan los datos proporcionados por la muestra original
(952 empleados, expresados en percentiles).
Tipificación:
Elaboración y validación para trabajadores de Lima metropolitana. Teoría de
investigación en Psicología. Palma, S (2006)
2.4.2. Instrumento 2: Evaluación del desempeño (profesionales) según
R.M N° 626- 2008/MINSA
Para el desempeño laboral se utilizó el instrumento que se encuentra en la
Directiva Administrativa N° 142 –MINSA/OGGRH-V.01 “Normas y
procedimientos para el proceso de evaluación del desempeño y conducta
laboral”
Finalidad: Identificar objetivamente el desempeño y conducta laboral del
personal del Ministerio de Salud, a efectos de adoptar las acciones que
corresponden acorde con la política institucional.
Ámbito de aplicación: Es de observancia general para la administración
central del Ministerio de Salud y sus órganos desconcentrados, cuyo personal
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administrativo y asistencial, está en la condición de nombrado y contratado a
plazo fijo.
Periocidad: La evaluación al personal del Ministerio de Salud, será semestral y
comprenderá los periodos de Enero a Junio y Julio a Diciembre.
Integrantes de la evaluación y sus responsabilidades:
Son integrantes del proceso de evaluación:
El evaluado, es el servidor o funcionario sujeto de evaluación y que está en
relación funcional directa con el evaluador.
El evaluador, es el jefe inmediato del servidor o funcionario cuyo cargo
estructural esté considerado dentro de la estructura orgánica del Ministerio de
Salud.
Personal sujeto a evaluación: Se van a dividir en cuatro grupos de acuerdo a
los niveles de responsabilidad:
Funcionario, comprende a quienes por designación de la autoridad
competente desempeñan cargos de confianza o de responsabilidad directiva.
Profesional, comprende a quienes tienen título profesional o grado académico,
reconocido por la Ley Universitaria, ejercen funciones de su especialidad y se
encuentra dentro del grupo ocupacional profesional.
Técnico, comprende a quienes con formación superior o universitaria
incompleta o capacitación tecnológica o experiencia técnica reconocida,
desempeñan funciones técnicas y se encuentran dentro del grupo ocupacional
técnico.
Auxiliar, comprende a quienes tienen educación secundaria y experiencia o
calificación para ejercer labores de apoyo y se encuentren dentro del grupo
ocupacional auxiliar.
Los factores a tomarse en cuenta en la evaluación, a los profesionales de la
salud constan de 8 factores únicos:
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Planificación: califica la habilidad para elaborar, ejecutar y evaluar el
trabajo propio y del personal a su cargo, así como la habilidad para
racionalizar los recursos asignados.
Responsabilidad: Califica el compromiso que asume el evaluador a
fin de cumplir oportuna y adecuadamente con las funciones
encomendadas.
Iniciativa: Califica el grado de la actuación laboral espontánea sin
necesidad de instrucciones y supervisión, generando nuevas
soluciones ante los problemas de trabajo con originalidad
Oportunidad: Califica el cumplimiento de plazos en la ejecución de los
trabajos encomendados.
Calidad del Trabajo: Califica la incidencia de aciertos y errores.
Persistencia, precisión y orden en la presentación del trabajo
encomendado.
Confiabilidad y Discreción: Califica el uso adecuado de la
información que por el puesto o las funciones que desempeña debe
conocer y guardar reserva.
Relaciones Interpersonales: Calificar la interrelación personal y la
asociación al trabajo en equipo.
Cumplimiento de las Normas: Califica el cumplimiento de las normas
institucionales como el reglamento interno de trabajo, procedimientos
instructivos y otros. (p.12)
Cada factor de este instrumento contiene 5 niveles valorativos, de tal manera,
que el evaluador debe analizarlo objetivamente, señalando el que más se
adecue al desempeño y conducta laboral del evaluado (R.M N° 626-
2008/MINSA, p 11).
Para este caso, el puntaje máximo no debe exceder a 40 que es igual a 100
para efectos de valorar la calificación).
2.5. Método de Análisis de Datos:
Los métodos utilizados fueron:
Hipotético, deductivo, permite generar hipótesis y respuesta tentativa
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Analítico – sintético: Nos sirvió para realizar el análisis de resultados y
elaboración de conclusiones.
Empírico, debido que se aplicó una encuesta con la finalidad de obtener
información sobre lo investigado.
Concluida la recolección de datos, se elaboró una tabla matriz a fin de ingresar
los datos en el programa SPSS versión 22, para ser procesados y presentar
resultados en tablas y gráficos para el análisis e interpretación.
Con nivel de significancia (alfa): α=5%=0,05
Se usó la Correlación de Pearson (para variables medidas en escala
ordinal), en la estadística de prueba.
Se empleó para la interpretación de datos la estadística descriptiva.
A todo ello se realizó la validez y confiabilidad respectiva a los instrumentos
que medirán las dos variables.
2.6. Aspectos Éticos:
La ética afirma que toda acción debe buscar el bienestar del ser humano,
respetando su libre albedrio. Por lo tanto, la investigación cumple con los
principios éticos básicos según el Informe de Belmont, como es el respeto a las
personas protegiendo su autonomía haciendo uso del consentimiento
informado donde la persona acepta participar de la investigación tras la
explicación de la misma y con todo el derecho a retirarse del estudio cuando la
persona lo desee.
La beneficencia, este principio implica que la investigación no solo respeta las
decisiones de las personas investigadas, sino que también las protege y
asegura su bienestar.
La justicia, se empleó en la investigación en el sentido que se aplicó la equidad
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Figura 1: Características sociodemográficas del personal de salud que realiza servicios de salud
pública en la sede de la Gerencia Regional de Salud Lambayeque
El 27% de los trabajadores tienen una edad de 55 a 62 años, el 69% son de género femenino, el 26% son
enfermeras, un 64% de ellos pertenecen al equipo técnico y el 82% tienen trabajando en la institución de
2 a más años.
Fuente: Cuestionario aplicado al personal de salud en la Gerencia Regional de Salud Lambayeque –
2017
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Parcialmente Baja Regular Parcialmente alta Alta
Figura 2: Nivel de satisfacción del personal de salud que realiza servicios de salud pública en la sede de la
Gerencia Regional de salud Lambayeque
En relación a la satisfacción laboral, se encontró que el 84% del personal tiene una satisfacción regular, el






Regular Bueno Muy Bueno
Fuente: Teste de desempeño laboral aplicado al personal de salud en la Gerencia Regional se Salud Lambayeque –
2017
Figura 3: Nivel de desempeño del personal de salud que realiza servicios de salud pública en la sede de
la Gerencia Regional de Salud Lambayeque
El 56% de trabajadores que realiza servicios de salud pública en la Gerencia Regional se Salud




Relación entre el nivel satisfacción y el desempeño del profesional la salud que







SATISFACCIÓN_LABORAL Correlación de Pearson 1 ,637**
Sig. (bilateral) ,000
N 39 39
DESEMPEÑO_LABORAL Correlación de Pearson ,637** 1
Sig. (bilateral) ,000
N 39 39
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Figura 4: Al evaluar la correlación entre las variables satisfacción y desempeño laboral, se evidenció un
coeficiente r = 0.637, calificando a las variables con una correlación positiva moderada.
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IV. DISCUSIÓN
Entre las caracteristicas sociodemográficas encontradas en los profesionales
de la salud que laboran en la Gerencia Regional de Salud Lambayeque,
predomina el sexo femenino con un 69%, la edad entre 55 a 62 años en un
27% y el mayor número de profesionales está conformado por el grupo
ocupacional de enfermería representado con un 26%.
Con respecto al cargo que tienen los profesionales de la salud en la institución,
el 64% corresponden a equipo técnico y solo el 36% son coordinador(a), así
como el tiempo de servicio que predomina en la institución es la de 2 años a
más con un 82%.
Al aplicar Test de satisfacción Laboral (Palma, 2006) se hallaron los siguientes
resultados: 84% de los profesionales de salud se ubican en el nivel de
satisfacción regular, 10% satisfacción parcialmente baja, 3% satisfacción
parcialmente alta y 3% satisfacción alta.
Cifuentes (2012) al realizar la investigación “Satisfacción Laboral en Enfermeria
en una Institución de Salud del Cuarto Nivel de Atención” encontró que el nivel
predominante era el regular “Se halló entonces entre los profesionales de
enfermería de esta Institución de salud de cuarto nivel de atención, una
satisfacción laboral global mínima de 56 puntos y máxima de 82 puntos, para
una media de 69.98 (DE: 5.67) de las puntuaciones totales, obteniendo en
consecuencia una satisfacción laboral media de 2.91” (p.76)
Larico  & Cruz  (2012) en el estudio “Motivación laboral asociado a la
satisfacción laboral del personal de salud asistencial de las redes Yunguyo”
obtuvo resultados similares donde el nivel predominante es mediano “según la
satisfacción laboral del personal de salud asistencial el 77,08% tenía
medianamente satisfacción laboral, un 14,58% tenían insatisfacción laboral y
un 8,33% tenían satisfacción laboral” (p.7).
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Sánchez (2010) al realizar un estudio ,sobre satifacción laboral en médicos
encontró  resultados diferentes donde “El 89% de los médicos encuestados del
HVLE y el 95% del HBT mostraron insatisfacción laboral global” (p.7).Esto
resultados se explican debido a que no existe las condiciones laborales
adecuadas, las deficientes oportunidades de progreso y un plan de incentivos
que no responden a las expectativas del personal de salud.
En el estudio se halló que más del 80% de los profesionales de la salud se
ubica en el nivel regular. Esto significa  de acuerdo a (Palma, 2006) se ubican
entre los 122  a 148 de puntaje en las dimensiones “condiciones físicas y/o
materiales,  beneficios laborales y/o remunerativos, políticas administrativas,
relaciones sociales, desarrollo personal, desempeño de tareas y relación con la
autoridad” (pp.11 y12).
Suárez, Asenjo & Sánchez (2016), en el estudio que realizaron de satisfacción
en el trabajo entre el personal del departamento de emergencia encontraron
que el personal administrativo percibe una mayor satisfacción en el trabajo que
las enfermeras y los médicos, con los médicos se describe una clara tendencia
a una mayor insatisfacción. La mayor insatisfacción informado por el personal
sanitario era en gran parte debido a la percepción de la alta tensión (mayor
fatiga y el estrés) y presión alta de trabajo (carga de trabajo excesiva) dentro de
un entorno de trabajo físico inapropiado, a pesar de las circunstancias adversas
anteriores, el ambiente de trabajo era bueno o muy bueno, obteniendo las más
altas puntuaciones de las dimensiones que se refieren a las relaciones
interpersonales con los dos compañeros de trabajo y superiores.
La rotación de puestos entre los diferentes niveles parecía tener un efecto
protector y se asoció con una mayor satisfacción en el trabajo. A diferencia de
los resultados de nuestra investigación el nivel de satisfacción encontrado en
los profesionales de la salud que realizan servicios de salud pública fue la de
regular lo que nos indica que los profesionales se encuentran en un término
medio y que para ellos todas las dimensiones tienen importancia significativa
para el logro de desarrollo personal y profesional.
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Al aplicar el test de desempeño laboral (MINSA, 2008) se obtuvo los resultados
siguientes: un 56% se ubica en un el nivel de desempeño regular, 41% nivel de
desempeño bueno y 3% nivel de desempeño muy bueno.
La mayoría de trabajadores se ubica en el nivel regular, lo que significa que
“aprovecha los recursos con criterio, cumple los objetivos programados
eventualmente, cumple con las normas pero requiere que se les recuerde”
(p.11).Los que ubican en el nivel bueno se caracterizan principalmente por
“aprovecha satisfactoriamente sus recursos, cumple con los objetivos
programados en los plazos establecidos, generalmente cumple con las
normas”, los que se ubican en el nivel muy bueno, se caracteriza porque
planifica con facilidad sus actividades, define los problemas y los soluciona
adecuadamente (p.11)
El desempeño de los profesionales de salud que realizan servicios de salud
pública en la Gerencia Regional de Salud Lambayeque, se encuentra en un
nivel regular en todas sus dimensiones como la planificación, responsabilidad,
iniciativa, oportunidad, calidad del trabajo, confiabilidad y discreción, relaciones
interpersonales y cumplimiento de normas, esta dimensiones necesitan ser
fortalecidas para lograr la eficiencia en el trabajo y llegar a nivel muy bueno de
desempeño.
Ciobanu & Androniceanu (2015),en su estudio motivación de los servidores
públicos y rendimiento en el trabajo rumano en Instituciones públicas
determinaron que la motivación laboral de los funcionarios públicos está
influenciada por factores relacionados principalmente a la actividad cotidiana
como el estilo de liderazgo del superior, el contenido de la actividad realizada o
el nivel de independencia que disfrutan en el desempeño de sus atribuciones y
en menor medida por factores, como participar en actividades de formación
profesional o en oportunidades de desarrollo profesional.
Para contrastar las hipótesis planteadas  H1 y H0, se establece la relación de
las variables mediante la prueba estadística coeficiente de correlación “r” de
Pearson, el resultado es un coeficiente r= 0.637, calificando a las variables con
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una relación positiva moderada, afirmando que el nivel de satisfacción laboral y
el nivel de desempeño se relacionan positivamente, contrarrestando la H0.Esto
significa que si mejora moderadamente  la satisfacción laboral lo mismo sucede
en el desempeño laboral.
Solano (2014) en la investigación “Relación entre la satisfacción laboral y nivel
de desempeño de los trabajadores del Hospital de Apoyo Leoncio Prado
Huamachuco” encuentra que existe relación proporcional entre la satisfacción y
el desempeño laboral.Así por ejemplo “se determinó el nivel alto de satisfacción
generó un alto nivel de desempeño” (p.4)
Platis, Reklitis & Zimeras (2015) en su investigación, relación entre la
satisfacción en el trabajo y el desempeño en el trabajo en el cuidado de la
salud demuestran que los valores medios de la satisfacción son moderados
(3.81 - 4.41), en relación al desempeño de las enfermeras.
En estudios realizados por Chiang & San Martin (2015) demuestran lo contrario
a los resultados encontrados en la presente investigación donde el desempeño
influye con la satisfacción laboral, afirmando “que existe una correlación
positiva y estadisticamente positiva entre todos los factores del desempeño
laboral y la satisfacción con la relación con el jefe, esto podria significar que
cuando se aumenta el desempeño dentro de los funcionarios, existe un
aumento de la satisfacción respecto a la relación que se llevan con sus
superiores en la institución”.
En el periodo de recolección de datos la limitación que tiene el estudio es que
solo se incluyeron en la muestra a 39 profesionales de la salud que representa
el 81% de un total de 48. No participaron 9 profesionales por encontrarse en los
criterios de exclusión, como goce de periodo vacacional, licencia por
enfermedad y también profesionales que no desearon participar en el estudio.
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V. CONCLUSIONES
 En las características sociodemográficas el sexo que predomina en el
estudio es el femenino con un 69%, así como la profesión de enfermería
con 26%, la edad esta entre los 55 y 62 años con un 27%, el tiempo del
profesional que tiene en la institución es de dos años a más con un 82%
y con respecto al cargo que tienen los profesionales en la institución
predominan los equipos técnicos con un 64%.
 El 84% de los profesionales de la salud que realizan servicios de salud
pública en la sede de la Gerencia Regional de Salud Lambayeque se
encuentran en un nivel de satisfacción laboral regular.
 El 56% de los profesionales de la salud que realiza servicios de salud
pública en la sede de la Gerencia Regional de Salud Lambayeque se
encuentran en un nivel de desempeño regular.
 La satisfacción laboral se relaciona positivamente con el desempeño del
personal de salud que realiza servicios de salud pública en la sede de la
Gerencia Regional de Salud Lambayeque, aprobándose la primera
hipótesis planteada y anulando la segunda.
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VI. RECOMENDACIONES
A la Gerencia Regional de Salud Lambayeque:
- Prestar mayor atención al capital humano de la institución, con la
creación de un ambiente de trabajo motivador, el fomento del desarrollo
personal y profesional, a fin de poder alcanzar objetivos institucionales y
mejorar los resultados de la gestión.
- Implementar planes de mejora, políticas administrativas y de
capacitación como el reconocimiento al logro de objetivos institucionales
con maestrías, diplomados para los profesionales de la salud que
realizan servicios de salud pública para mejorar la satisfacción y el
desempeño de sus servidores.
A la Universidad César Vallejo:
- Continuar a través de los futuros maestrantes profundizar las
investigaciones en satisfacción y desempeño laboral en las instituciones
de salud y lograr que a través de ellas se contribuya al logro de
objetivos.
- Realizar futuras investigaciones en las redes de salud, para conocer la
satisfacción y desempeño laboral de los profesionales de salud que
realizan servicios de salud pública, ya que es una dimensión de la
gestión de la calidad en la atención primaria y su estudio permita
identificar problemas y oportunidades de mejora que tendrán impacto en
la calidad de servicios que presten los servidores a la región.
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Anexo N° 1 Consentimiento Informado
Yo, ------------------------------------------------------- a través del presente
documento expreso mi voluntad de participar en el trabajo de investigación
titulado: “SATISFACCIÓN Y DESEMPEÑO LABORAL EN EL PROFESIONAL
DE LA SALUD EN LA SEDE DE LA GERENCIA REGIONAL DE SALUD
LAMBAYEQUE 2017”
“Habiendo sido informada(o) del propósito del mismo, así como de los
objetivos, y teniendo la plena confianza de que la información vertida en el
instrumento, con una duración de 20 minutos será usada sólo y exclusivamente
para fines de la investigación en mención, además confió en que la




Firma de la participante                                                 Firma del investigador
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Anexo N° 2 Instrumento de satisfacción laboral SL-SPC
I. Ficha técnica:
a. Nombre del Test : Escala de satisfacción Laboral
b. Nombre del Autor : Sonia Palma Carrillo.
c. Particularidad : Instrumento de exploración Psicológico.
d. Objetivo : Evaluar el nivel de satisfacción laboral de trabajadores.
e. Estructuración : La prueba tiene 7 factores:
Factor I: Condiciones Físicas y/o Materiales
Factor II: Beneficios Laborales y/o Remunerativos
Factor III: Políticas Administrativas
Factor IV: Relaciones Sociales
Factor V: Desarrollo Personal
Factor VI: Desempeño de Tareas
Factor VII: Relación con la Autoridad
II. Características del inventario:
a. Escala tipo lickert.
b. Consta de 36 ítems.
c. Administración: individual y colectiva.
d. Tiempo: Aproximadamente 20 minutos..
e. Utilidad: Elaboración de planes de intervención a nivel organizacional.
f. Edad: 17 en adelante.
g. Datos Normativos: Se utilizan los datos proporcionados por la muestra
original (952 empleados), expresados en percentiles.
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III. Calificación:
El puntaje total resulta de sumar las puntuaciones alcanzadas en las
respuestas a cada ítem; el puntaje que se puede alcanzar oscila entre 36 y
180. Los puntajes altos significan una "satisfacción frente al trabajo" y los
puntajes bajos una "insatisfacción frente al trabajo".
Los puntajes se asignan como sigue:
TA Totalmente de acuerdo. 5 Puntos
A De acuerdo. 4 Puntos
I Indeciso. 3 Puntos
D En desacuerdo. 2 Puntos
TD Totalmente en desacuerdo. 1 Punto
En el caso de ítems negativos (aquellos que poseen un asterisco en la hoja de
respuestas), invertir la puntuación antes de realizar la sumatoria total y por
factores.
Para obtener puntajes parciales por áreas, tomar en cuenta lo siguiente:
Distribución de ítems:
Factor I: Condiciones Físicas y/o Materiales (5 ítems) 1, 13, 21, 28, 32
Los elementos materiales o de infraestructura donde se desenvuelve la labor
cotidiana de trabajo y se constituye como facilitador de la misma.
Factor II: Beneficios Laborales y/o Remunerativos (4 ítems) 2, 7, 14, 22
El grado de complacencia en relación con el incentivo económico regular o
adicional como pago por la labor que se realiza.
Factor III: Políticas Administrativas (5 ítems) 8, 15, 17, 23, 33
El grado de acuerdo frente a los lineamientos o normas institucionales dirigidas
a regular la relación laboral y asociada directamente con el trabajador.
Factor IV: Relaciones Sociales (4 ítems) 3, 9, 16, 24
El grado de complacencia frente a la interrelación  con otros miembros de la
organización con quien se comparte las actividades laborales cotidianas.
Factor V: Desarrollo Personal (6 ítems) 4, 10, 18, 25, 29, 34
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Oportunidad que tiene el trabajador de realizar actividades significativas a su
autorrealización.
Factor VI: Desempeño de Tareas (6 ítems) 5, 11, 19, 26, 30, 35
La valoración con la que asocia el trabajador sus tareas cotidianas en la
entidad en que labora.
Factor VII: Relación con la Autoridad (6 ítems) 6,12, 20, 27, 31, 36
La apreciación valorativa que realiza el trabajador de su relación con el jefe
directo y respecto a sus actividades cotidianas.
Categorías Diagnósticas Escala SL-SPC
SATISFACCIÓN F   A   C   T   O   R   E   S
LABORAL I II III IV V VI VII P.T.
Alta 23 18       23 19 29 29 29 168
ó  ó  ó  ó  ó  ó  ó  ó 
Parcial 20 15       20 17 26 26 25 149
Satisfacción a a         a a a a a a
Laboral 22 17       22 18 28 28 28 167
Regula 15 9 15 12 19 20 19 112
a a       a a a a a a
19 14 19 16 25 25 24 148
Parcial 11 7 11 8 14 14 14 93
Insatisfacción a a a a a a a a
Laboral 14 8 14 11 18      19 18 111
Alta 10 6 10 7 13      13 13 92
ó - ó - ó - ó - ó - ó - ó - ó -
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V. Baremos:
Normas Percentilares Escala SL-SPC (Muestra = 952)
F     A     C     T     O     R E     S
Pc I            II          III          IV        V           VI        VII       Puntaje
Total         Pc
99 25 20 25 20 30 30 30 179 99
98 25 20 25 20 30 30 30 172 98
97 24 19 25 20 30 30 30 169 97
96 24 18 25 20 30 30 30 166 96
95 24 17 25 20 29 30 30 163 95
90 23 16 23 19 28 29 28 153 90
85 22 15 22 19 27 28 27 149 85
80 21 14 21 18 27 27 26 145 80
75 20 14 20 18 26 27 26 141 75
70 20 13 20 17 26 26 25 139 70
65 19 13 19 17 25 25 24 136 65
60 19 12 18 16 25 25 24 133 60
55 18 12 18 16 24 24 23 131 55
50 18 11 17 16 23 24 23 130 50
45 17 11 17 16 23 23 22 128 45
40 17 10 16 15 22 23 22 125 40
35 16 10 16 15 22 23 21 123 35
30 15 9 15 14 21 22 20 121 30
25 15 9 15 14 20 21 20 119 25
20 14 8 14 13 19 20 19 117 20
15 13 7 13 13 18 19 19 113 15
10 11 6 12 12 17 18 18 109 10
5           9 5 10 10 14 17 16 103 5
4 9 4 10 10 13 17 16 99 4
3 9           4 9           9 12 16 14 95 3
2 7 4 9           8 11 15 13 89 2
1 6 4 7 7 10 13 11 79 1
x      17.35     11.12   17.33    15.56     22.74   23.56    22.68    130.34 x
D.S.   4.31 3.71    4.23      2.93      4.59      3.42     4.19       18.51 D.S.
Fuente:
Palma, S. (2006). Elaboración y validación de una Escala de Satisfacción Laboral SL-
SPC para trabajadores de Lima metropolitana. Teoría e Investigación en Psicología, 9
(1), 27-34.
VI Confiabilidad:
Las correlaciones (Alfa() de Cronbach) ítem-puntaje total permitió
estimar la confiabilidad,  sus resultados obteniendo el total Escala SL-SPC .68.
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Anexo N° 3 Encuesta de SL-SPC
Año 2017
MARQUE CON UNA X , LO QUE USTED CREA CONVENIENTE
Edad: _________ Sexo: Femenino (  ) Masculino (  ) Profesión: Médico ( ) Obstetra(
) Enfermera (  ) Biólogo ( ) Químico Farmacéutico ( ) Nutricionista ( ) Odontólogo ( )
Psicólogo (  ) Médico Veterinario (  ) Tecnólogo Médico (   )
Área/Oficina: ________________Cargo: Coordinador ( ) Equipo Técnico ( )
Tiempo trabajando en la GERESA: 3 meses a 2 años (  ) 2 años a más (   )
TA : Totalmente de acuerdo. A: De acuerdo  I:  Indeciso  D: En desacuerdo TD:
Totalmente en desacuerdo
N TA A I D TD
1 La distribución física del ambiente de trabajo facilita la
realización de mis labores.
2* Mi sueldo es muy bajo en relación a la labor que realizo.
3 El ambiente creado por mis compañeros de trabajo es el
ideal para desempeñar mis funciones.
4 Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera
de ser.
5 La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.
6 Mi(s) jefe(s) es (son)  comprensivo(s).
7* Me siento mal con lo que gano.
8* Siento que recibo de parte de la empresa mal trato.
9 Me agrada trabajar con mis compañeros.
10 Mi trabajo me permite desarrollarme personalmente.
11 Me siento realmente útil con la labor que realizo.
12 Es grata la disposición de mis jefes cuando les pido
alguna consulta sobre mi trabajo.
13 El ambiente donde trabajo es confortable.
14 Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable.
15* La sensación que tengo en mi trabajo es que me están
explotando.
16* Prefiero tener distancias con las personas con las que
trabajo.
17* Me disgusta mi horario.
18 Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo.
19* Las tareas que realizo las percibo como algo sin
importancia.
20 Llevarse bien con el jefe beneficia en la calidad de
trabajo.




N TA A I D TD
22 Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis
expectativas económicas.
23* El horario me resulta incómodo.
24 La solidaridad es una virtud característica en nuestro
grupo de trabajo.
25 Me siento muy feliz por los resultados que logro en mi
trabajo.
26* Mi trabajo me aburre.
27 La relación que tengo con mis superiores es cordial.
28 En el ambiente físico donde me ubico, trabajo
cómodamente.
29 Mi trabajo me hace sentir realizado(a).
30 Me gusta el trabajo que realizo.
31* No me siento a gusto con mi jefe.
32 Existen las comodidades para un buen desempeño de
las labores diarias.
33* No te reconocen el esfuerzo si trabajas más de las
horas reglamentarias.
34 Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo(a).
35 Me siento complacido con la actividad que realizo.
36 Mi jefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo.
Gracias, por su participación.
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Anexo N° 4 Evaluación del desempeño (profesionales) según R.M N° 626- 2008/MINSA
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Planificación: Califica la
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A veces no muestra
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de la institución.
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No cumple con las
normas.
Casi siempre cumple
con las normas de la
institución.
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Anexo N° 5 Matriz de consistencia
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Anexo N° 6 Constancia de autorización de aplicación de encuesta
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Tabla 2
Características sociodemográficas del personal de salud que realiza servicios de salud pública en la
sede de la Gerencia Regional de Salud Lambayeque
EDAD
Categoría fi %
31 - 38 9 23
39 - 46 8 21
47 - 54 10 26
55 - 62 11 27
63 - 70 1 3










Médico Veterinario 2 5
CARGO
Coordinador 14 36
Equipo técnico 25 64
TIEMPO EN LA
INSTITUCIÓN
De 3 meses a 2 años 7 18
De 2 años a más 32 82




Nivel de satisfacción laboral en el personal de salud que realiza servicios de salud pública en la
sede de la Gerencia Regional de Salud Lambayeque
Nivel de
Satisfacción fi %
Parcialmente Baja 4 10
Regular 33 84
Parcialmente alta 1 3
Alta 1 3
Total 39 100.0
Fuente: Test de satisfacción Laboral aplicado al personal de salud en la Gerencia Regional se
Salud Lambayeque – 2017
Tabla 4
Nivel de desempeño en el personal de salud que realiza servicios de salud pública en la sede de la





Muy Bueno 1 3
Total 39 100.0
Fuente: Cuestionario de desempeño laboral aplicado al personal de salud en la Gerencia
Regional se Salud Lambayeque – 2017
